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Abstract: As a State Owned Company, PT INTI (Persero) has obligations to support 
national growth and development, carried out in Master plan for Acceleration and 
Expansion of Indonesia’s Economic Development (MP3EI) stated in 2011. The 
company also facing upcoming regional challenge, that is ASEAN Economic 
Community (AEC) and Millenium Development Goals (MDG). Company 
performance from 2010 to 2013 has shows positive trend on company sales 
effectiveness which is one of company achievement that should be maintained and 
improved. What factors presumably can maintain company performance become 
substance for this research by looking deeper into company’s human resource factor, 
identifying employee engagement and organizational citizenship variables effect on 
individual work performance variable, partially and simultaneously. Eighty nine 
samples were  gathered from company’s employee, the results show that there’s a 
significant employee engagement variable effect with R square 52,4% and 
organizational citizenship behavior variable effect with R square 53,3% on 
individual work performance variable partially and with R square 63,5% 
simultaneously. 
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PENDAHULUAN 
Badan Usaha Milik Negara (BUMN) sesuai dengan Undang Undang No. 19 Tahun 
2003 tentang Badan Usaha Milik Negara merupakan salah satu pelaku kegiatan 
ekonomi dalam perekonomian nasional berdasarkan demokrasi ekonomi serta 
mempunyai peranan penting dalam penyelenggaraan perekonomian nasional guna 
mewujudkan kesejahteraan masyarakat. Dari pernyataan dalam UU tersebut, sebuah 
BUMN berkewajiban untuk mendukung pembangunan nasional yang dicanangkan 
oleh pemerintah. Saat pemerintahan Presiden Susilo Bambang Yudhoyono 
mencanangkan program Masterplan Percepatan dan Perluasan Pembangunan 
Ekonomi Indonesia (MP3EI) di tahun 2011 yang akan berjalan sampai dengan tahun 
2025, BUMN tercantum menjadi salah satu kolaborator program tersebut bersama 
dengan Pemerintah Pusat, Daerah, BUMD, dan Swasta.  
Sebagai sebuah BUMN, PT INTI (Persero) ikut ambil bagian dalam 
program MP3EI melalui Proyek Modernisasi Jaringan akses tembaga milik PT 
Telkom, Tbk. di seluruh Indonesia menjadi jaringan akses fiber optic dengan 
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menggunakan teknologi MSAN (Multi Service Access Node), GPON (Gigabit 
Passive Optical Network), dan FTTH (Fiber To The Home) dengan pola Trade In 
Trade Off atau lebih dikenal dengan nama Proyek TITO yang merupakan salah satu 
implementasi dalam pengembangan jaringan broadband yang merupakan komponen 
pembentuk postur konektivitas nasional dalam Program MP3EI (Kementerian 
Koordinator Bidang Perekonomian, 2011).  
Kinerja PT INTI (Persero) dari tahun 2010 hingga tahun 2013 menunjukkan 
persentase (target dan realisasi) penjualan mengalami peningkatan dengan nilai rata-
rata 8,87% per tahun selama periode tersebut, dengan kenaikan tertinggi dari tahun 
2011 ke tahun 2012 sebesar 22,55%. Hal ini merupakan tren positif kinerja 
perusahaan yang sudah selayaknya untuk dipertahankan dan ditingkatkan. 
  Berangkat dari fakta-fakta tersebut, penulis ingin melihat lebih jauh 
bagaimana PT INTI (Persero) akan mempertahankan maupun meningkatkan kinerja 
tersebut, dimana semua aset produktif memberikan semua daya upayanya untuk 
mencapai tujuan organisasi. Salah satu dari aset produktif organisasi adalah manusia 
(Alchian & Demsetz, 1972; Barney, 2002; Jensen & Meckling, 1976; Simon, 1976) 
dan organisasi membutuhkan individu yang memiliki kinerja tinggi dengan harapan 
untuk meraih tujuannya (Frese & Sonnentag, 2002). Penulis melihat bahwa kinerja 
individidu karyawan menjadi kunci, oleh karena itu diperlakukan sebagai variabel 
dependen.  
  Banyak organisasi sudah lama tertarik untuk mengetahui bagaimana 
karyawan berpikir dan merasa mengenai pekerjaan mereka dan apa yang karyawan 
ingin berikan kepada organisasi. Para peneliti telah lama membahas bahwa employee 
engagement sebagai sebuah variabel motivasional seharusnya menjadi arah menuju 
kinerja tingkat tinggi (Kahn, 1990; Christian, Garza, & Slaughter, 2011; Rich, 
Lepine, & Crawford, 2010).  
  Konsep Organizational Citizenship Behavior didefinisikan sebagai perilaku 
individu yang tergantung kepada kebijaksanaan individu tersebut, tidak secara 
langsung atau eksplisit dikenal oleh sistem penghargaan formal, dan hal itu secara 
agregat menghasilkan fungsi efektif bagi organisasi (Organ, 1988; Podsakoff, 
MacKenzie, Paine, & Bachrach, 2000). Hal ini membuat penulis tertarik untuk 
menjadikan employee engagement dan organizational citizenship behavior sebagai 
dua variabel independen antaseden dari kinerja individu karyawan. 
  Variabel kinerja individu karyawan menggunakan dimensi kinerja tugas 
(task performance), kinerja kontekstual (contextual performance) dan perilaku 
kontraproduktif (counterproductive working behavior) (Koopmans, Bernaards, 
Hildebrandt, Schaufeli, De Vet, & Van der Beek, 2011). Variabel antaseden 
employee engagement menggunakan dimensi semangat (vigor), pengabdian atau 
dedikasi (dedication), dan penyerapan (absorption) (Schaufeli, I. Martinez, & 
Bakker, 2002). Dan variabel organizational citizenship behavior menggunakan 
dimensi tanggung jawab (conscientiousness), sifat keolahragawanan 
(sportsmanship), kebajikan (civic virtue), kesopanan (courtesy), dan altruisme 
(altruism) (Organ, 1988; Podsakoff, MacKenzie, Paine, & Bachrach, 2000). 
  Melalui analisa pengaruh variabel independen employee engagement dan 
organizational citizenship behavior secara parsial dan simultan terhadap variabel 
kinerja individu karyawan, maka penulis berharap akan memperoleh hasil yang 
dapat menunjukkan apa yang harus dilakukan oleh PT INTI (Persero) untuk 
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mempertahankan kinerja Perusahaan. Model penelitian berdasarkan paparan di atas 
adalah pada Gambar 1 berikut. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gambar 1. Model Penelitian Pengaruh Employee Engagement 
dan Organizational Citizenship Behavior Secara Parsial dan Simultan pada 
Kinerja Individu Karyawan 
 
 
HIPOTESIS 
Hipotesis 1:  ada pengaruh yang signifikan antara employee engagement terhadap 
kinerja individu karyawan 
Hipotesis 2:  ada pengaruh yang signifikan antara organizational citizenship 
behavior terhadap kinerja individu karyawan 
Hipotesis 3: ada pengaruh yang signifikan antara employee engagement dan 
organizational citizenship behavior secara simultan terhadap kinerja 
individu karyawan 
 
SAMPEL DAN PROSEDUR 
Sampel yang dibutuhkan untuk penelitian ini adalah 89 sampel, kuesioner yang 
disebarkan terhadap karyawan PT INTI (Persero) sebanyak 100 kuesioner tanpa 
melakukan survey pilot. Secara lebih rinci, kuesioner yang disebar dan kembali 
disajikan pada Tabel 1. berikut.   
 
Tabel 1. Deskripsi Kuesioner Responden 
Keterangan Frekuensi Persentase 
Kuesioner yang disebarkan 100 100% 
Kuesioner yang kembali 89 89% 
Kuesioner yang dapat digunakan 89 89% 
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HASIL PENELITIAN 
Karakteristik responden, dibedakan menurut empat kriteria, yaitu jenis kelamin, usia 
responden, tingkat pendidikan akhir, dan lama bekerja di PT INTI (Persero). Data 
karakteristik responden disajikan dalam Tabel 2. berikut : 
 
Tabel 2. Karakteristik Responden 
Karakteristik Jumlah Persentase (%) 
Jenis Kelamin Jumlah Laki-laki 48 53,93 
Jumlah Perempuan 41 46,07 
Usia Responden ≤ 30 tahun 33 37,08 
31-40 tahun 6 6,74 
41-50 tahun 35 39,33 
51-55 tahun 15 16,85 
Tingkat Pendidikan 
Akhir 
SLTA 17 19,10 
D3 6 6,74 
S1 59 66,29 
S2 7 7,87 
S3 0 0 
Lama bekerja di 
PT INTI (Persero) 
≤ 5 tahun 33 37,08 
6-15 tahun 6 6,74 
16-25 tahun 23 25,84 
26-30 tahun 22 24,72 
> 30 tahun 5 5,62 
 
Gambaran umum mengenai jawaban responden atas pertanyaan maupun pernyataan 
yang terdapat dalam kuesioner berdasarkan hasil tanggapan dari 89 responden 
mengenai variabel employee engagement (X1), organizational citizenship behavior 
(X2), dan kinerja individu karyawan (Y), maka dapat digambarkan dalam Tabel 3. 
berikut: 
Tabel 3. Data Penelitian 
Var Kasus Range Min Max Sum Mean Std. Dev Variance 
X1 89 26 37 63 4555 51,18 5,226 27,308 
X2 89 23 53 76 5824 65,44 5,074 25,749 
Y 89 28 75 103 7749 87,07 5,211 27,154 
 
Pengaruh antara employee engagement (X1), variabel organizational citizenship 
behavior (X2) secara simultan dengan variabel kinerja individu karyawan (Y) 
dilakukan dengan analisis regresi ganda pada software SPSS Statistics ver. 21. Hasil 
disajikan sebagai berikut. 
 
 
 
 
 
 
Jurnal Manajemen Maranatha, Vol.16, No.1, November 2016 
63 
 
Tabel 4. Model Summary Variabel Employee Engagement (X1) dan Variabel 
Organizational Citizenship Behavior (X2) 
 
 
Berdasarkan analisis Tabel 4. terdapat R square atau koefisien determinasi sebesar 
0,635. Hasil ini menunjukkan 63,5% kontribusi variabel employee engagement dan 
organizational citizenship behavior terhadap kinerja individu karyawan, sedangkan 
sisanya sebesar 36,5% dapat dijelaskan oleh sebab-sebab lain. Nilai persentase 
63,5% menunjukkan pengaruh kuat kedua variabel independen secara simultan 
terhadap variabel dependen, jauh lebih kuat dari pengaruh masing – masing variabel 
independen tersebut terhadap variabel dependen yaitu 52,4% dan 53,3%. Dengan 
melihat hasil tersebut, untuk meningkatkan kinerja individu karyawan, PT INTI 
(Persero) perlu meningkatkan employee engagement dan organizational citizenship 
behavior.  
 
Tabel 5. ANOVA 
 
 
• Hipotesis: 
H0 = tidak ada pengaruh yang signifikan antara variabel employee engagement dan 
organizational citizenship behavior secara simultan dengan variabel kinerja individu 
karyawan 
H1 = ada pengaruh yang signifikan antara variabel employee engagement dan 
organizational citizenship behavior dengan variabel kinerja individu karyawan  
 
F hitung (74,739) > F tabel (1;86;0,05) adalah 3,115 sehingga H0 ditolak. Jadi terdapat 
pengaruh yang signifikan antara variabel employee engagement dan organizational 
citizenship behavior secara simultan dengan variabel kinerja individu karyawan. 
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Tabel 6. Coefficients 
 
 
Tabel Coefficients menunjukkan persamaan linier yang diperoleh yakni : 
Y = 35,012 + 0,630 X1 + 0,675 X2 
 
Pengaruh antara variabel employee engagement (X1) dengan variabel kinerja 
individu karyawan (Y) dilakukan dengan analisis regresi sederhana pada software 
SPSS Statistics ver. 21. Hasil disajikan sebagai berikut. 
 
Tabel 7. Model Summary Variabel Employee Engagement (X1) 
 
 
Tabel 7. menunjukkan nilai koefisien korelasi (R) yang menunjukkan tingkat 
hubungan variabel employee engagement dengan variabel kinerja individu karyawan 
dengan nilai 0,724 atau 72,4% secara positif. Koefisien determinasi atau R square 
dengan nilai 0,524 yang artinya 52,4% dari variabel kinerja individu karyawan dapat 
dijelaskan oleh variabel employee engagement.  
 
Tabel 8. ANOVA 
 
Tabel ANOVA menunjukkan uji kelinieran model. 
• Hipotesis: 
H0 = model linier antara variabel employee engagement dengan variabel kinerja 
individu karyawan tidak signifikan 
H1 = model linier antara variabel employee engagement dengan variabel kinerja 
individu karyawan signifikan 
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F hitung (95,827) > F tabel (1;87;0,05) adalah 3,114 sehingga H0 ditolak. Jadi model 
linier antara variabel employee engagement dengan variabel kinerja individu 
karyawan signifikan. 
 
Tabel 9. Coefficients 
 
 
Tabel coefficients menunjukkan nilai konstanta a dan b dari persamaan 
linier: Y=56,881+1,066X. 
• Hipotesis uji penelitian (hipotesis uji koefisien b) 
H0 = tidak ada pengaruh yang signifikan antara employee engagement terhadap 
kinerja individu karyawan (koefisien b tidak signifikan) 
H1 = ada pengaruh yang signifikan antara employee engagement terhadap kinerja 
individu karyawan (koefisien b signifikan) 
t hitung mutlak (9,789) > t tabel (87; 0,05) adalah 1,987, maka H0 ditolak, sehingga ada 
pengaruh yang signifikan antara employee engagement terhadap kinerja individu 
karyawan. 
 
  Hasil uji regresi sederhana telah menyatakan bahwa ada pengaruh yang 
signifikan antara employee engagement terhadap kinerja individu karyawan dengan 
diterimanya hipotesis 1. Dilihat dari Tabel 10. koefisien korelasi (R) variabel 
independen employee engagement dengan variabel dependen kinerja individu 
karyawan menunjukkan nilai 0,724 atau 72,4% positif. Nilai tersebut menunjukkan 
korelasi kuat sehingga dapat disimpulkan bahwa employee engagement memiliki 
hubungan kuat dengan kinerja individu karyawan di PT INTI (Persero). Koefisien 
determinasi (R square) bernilai 0,524 atau 52,4% yang artinya variabel employee 
engagement dapat menjelaskan atau berpengaruh senilai 52,4% variabel kinerja 
individu karyawan. Atau dengan kata lain, pengaruh variabel employee engagement 
terhadap variabel kinerja individu karyawan adalah 52,4% yang merupakan 
pengaruh kuat, sedang sisanya sejumlah 47,6% dipengaruhi oleh faktor lain. 
  Hasil tersebut menguatkan argumen dari Markos dan Sridevi (2010) yang 
mengatakan banyak penelitian terdahulu dengan topik employee engagement telah 
menemukan hubungan positif antara employee engagement dan kinerja organisasi 
yaitu retensi karyawan, produktivitas, profitabilitas, loyalitas pelanggan, dan 
keamanan serta laporan penelitian West dan Dawson (2012) menunjukkan 
pentingnya engagement pada karyawan, lebih jauh lagi adalah bahwa engagement 
memiliki banyak hubungan signifikan dengan kepuasan pasien, mortalitas pasien, 
rasio infeksi, skor Annual Health Check, begitu juga dengan tingkat absensi dan 
turnover karyawan.  
  Hasil analisis di atas menggambarkan jika PT INTI (Persero) mengharapkan 
kinerja individu karyawan yang tinggi, salah satunya adalah meningkatkan employee 
engagement, namun pengaruh dari variabel lainnya sejumlah 47,6% perlu menjadi 
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perhatian. Adapun variabel yang menyebabkan persentase 47,6% sisanya, perlu 
mengadakan penelitian lebih lanjut. 
  Pengaruh antara variabel organizational citizenship behavior (X2) dengan 
variabel kinerja individu karyawan (Y) dilakukan dengan analisis regresi sederhana 
pada software SPSS Statistics ver. 21. Hasil disajikan sebagai berikut. 
 
Tabel 10. Model Summary Variabel Organizational Citizenship Behavior (X2) 
 
 
Tabel 10. menunjukkan nilai koefisien korelasi (R) yang menunjukkan tingkat 
hubungan variabel organizational citizenship behavior dengan variabel kinerja 
individu karyawan dengan nilai 0,730 atau 73% secara positif. Koefisien determinasi 
atau R square dengan nilai 0,533 yang artinya 53,3% dari variabel kinerja individu 
karyawan dapat dijelaskan oleh variabel organizational citizenship behavior.  
 
Tabel 11. ANOVA 
 
 
Tabel ANOVA menunjukkan uji kelinieran model. 
• Hipotesis: 
H0 = model linier antara variabel organizational citizenship behavior dengan 
variabel kinerja individu karyawan tidak signifikan 
H1 = model linier antara variabel organizational citizenship behavior dengan 
variabel kinerja individu karyawan signifikan 
F hitung (99,201) > F tabel (1;87;0,05) adalah 3,114 sehingga H0 ditolak. Jadi model 
linier antara variabel organizational citizenship behavior dengan variabel kinerja 
individu karyawan signifikan. 
Tabel 12. Coefficients 
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Tabel coefficients menunjukkan nilai konstanta a dan b dari persamaan linier: 
Y=39,016+1,107X. 
• Hipotesis uji penelitian (hipotesis uji koefisien b) 
H0 = tidak ada pengaruh yang signifikan antara organizational citizenship behavior 
terhadap kinerja individu karyawan (koefisien b tidak signifikan) 
H1 = ada pengaruh yang signifikan antara organizational citizenship behavior 
terhadap kinerja individu karyawan (koefisien b signifikan) 
t hitung mutlak (9,960) > t tabel (87; 0,05) adalah 1,987, maka H0 ditolak, sehingga ada 
pengaruh yang signifikan antara organizational citizenship behavior terhadap 
kinerja individu karyawan. 
  Hasil uji regresi sederhana telah menyatakan bahwa ada pengaruh yang 
signifikan antara organizational citizenship behavior terhadap kinerja individu 
karyawan dengan diterimanya hipotesis alternatif 1. Dilihat dari Tabel 13. koefisien 
korelasi (R) variabel independen organizational citizenship behavior dengan 
variabel dependen kinerja individu karyawan menunjukkan nilai 0,730 atau 73% 
positif. Nilai tersebut menunjukkan korelasi kuat sehingga dapat disimpulkan bahwa 
organizational citizenship behavior memiliki hubungan kuat dengan kinerja individu 
karyawan di PT INTI (Persero). Koefisien determinasi (R square) bernilai 0,533 
atau 53,3% yang artinya variabel organizational citizenship behavior dapat 
menjelaskan atau berpengaruh senilai 53,3%  variabel kinerja individu karyawan. 
Atau dengan kata lain, pengaruh variabel organizational citizenship behavior 
terhadap variabel kinerja individu karyawan adalah 53,3% yang merupakan 
pengaruh kuat, sedang sisanya sejumlah 46,7% dipengaruhi oleh faktor lain. 
  Hasil penelitian ini mendukung asumsi fundamental Organ (Organ, 1988) 
yakni organizational citizenship behavior memiliki hubungan dengan kinerja, juga 
penelitian Karambayya (Karambayya, 1990) yang menemukan bahwa karyawan di 
tempat kerja yang berkinerja tinggi memiliki citizenship behavior lebih tinggi 
dibandingkan karyawan di tempat yang berkinerja rendah. 
  Hasil analisis di atas menggambarkan jika PT INTI (Persero) mengharapkan 
kinerja individu karyawan yang tinggi, salah satunya adalah meningkatkan 
organizational citizenship behavior, namun pengaruh dari variabel lainnya sejumlah 
46,7% perlu menjadi perhatian. Adapun variabel yang menyebabkan persentase 
46,7% sisanya, perlu mengadakan penelitian lebih lanjut. 
 
KESIMPULAN DAN SARAN 
Kesimpulan penelitian ini adalah: (1) Employee engagement, organizational 
citizenship behavior, dan kinerja individu karyawan di PT INTI (Persero) berada 
pada tingkat tinggi yaitu persentase 82,5% untuk employee engagement, persentase 
87,7% untuk organizational citizenship behavior dan persentase 92,6% untuk 
kinerja individu karyawan; (2) Terdapat pengaruh signifikan antara employee 
engagement terhadap kinerja individu karyawan di PT INTI (Persero) dimana 
pengaruh tersebut adalah kuat dengan R square 52,4%;   (3) Terdapat pengaruh 
signifikan antara organizational citizenship behavior terhadap kinerja individu 
karyawan di PT INTI (Persero) dimana pengaruh tersebut adalah kuat dengan R 
square 53,3%; (4) Terdapat pengaruh signifikan antara employee engagement dan 
organizational citizenship behavior secara simultan terhadap kinerja individu 
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karyawan di PT INTI (Persero) dimana pengaruh tersebut adalah kuat dengan R 
square 63,5%. 
Hasil yang didapatkan untuk variabel employee engagement, organizational 
citizenship behavior, dan kinerja individu karyawan yang berada pada tingkat tinggi, 
menunjukkan bahwa karyawan dan karyawati PT INTI (Persero) telah memiliki 
perilaku organisasi yang berada pada tingkat yang baik. Berdasarkan hasil yang 
didapatkan dari beberapa penelitian yang menunjukkan bahwa perilaku yang jauh 
melebihi kebutuhan formal pekerjaan dapat memfasilitasi kinerja organisasi melalui 
dampak atas konteks organisasi, budaya organisasi, dan produktivitas individu 
(Farh, Zhong, & Organ, 2004; Podsakoff, MacKenzie, Paine, & Bachrach, 2000), 
dapat dikatakan bahwa karyawan – karyawan PT INTI (Persero) telah memiliki 
perilaku yang melebihi kebutuhan formal pekerjaan dan dapat memfasilitasi kinerja 
organisasi. Artinya adalah sumber daya manusia sebagai salah satu komponen dalam 
menjalankan bisnis, telah menunjukkan kualitas engagement, organizational 
citizenship behavior dan kinerja tinggi, sehingga PT INTI (Persero) pun sekiranya 
akan mampu untuk menghasilkan kinerja tinggi.   
  Organisasi PT INTI (Persero) perlu untuk mempertahankan employee 
engagement, organizational citizenship behavior serta kinerja individu karyawan 
yang telah berada pada tingkat yang tinggi, dan berusaha untuk memaksimalkan hal 
tersebut. Perusahaan dapat melakukan beberapa hal untuk meningkatkan employee 
engagement yang sudah ada, secara khusus adalah meningkatkan nilai penyerapan 
(absorption) diantaranya adalah dengan meningkatkan faktor konsentrasi dan 
kesenangan kepada karyawan dalam melaksanakan tugas mereka, apakah itu dengan 
melakukan pelatihan outdoor maupun indoor seperti outbound. Untuk meningkatkan 
organizational citizenship behavior yang sudah ada, secara khusus adalah 
meningkatkan nilai kebajikan (civic virtue) dan  altruisme (altruism) dengan 
penerapan budaya perusahaan yang tepat serta pelatihan untuk meningkatkan ikatan 
kebersamaan dan rasa saling memiliki antar karyawan. Untuk meningkatkan kinerja 
individu karyawan, terutama mengurangi perilaku kerja kontraproduktif 
membicarakan aspek negatif dari pekerjaan adalah dengan penerapan budaya 
perusahaan yang tepat. 
Saran untuk PT INTI (Persero) adalah perusahaan dapat melakukan 
beberapa hal untuk meningkatkan employee engagement yang sudah ada, secara 
khusus adalah meningkatkan nilai penyerapan (absorption) diantaranya adalah 
dengan meningkatkan faktor konsentrasi dan kesenangan kepada karyawan dalam 
melaksanakan tugas mereka, apakah itu dengan melakukan pelatihan outdoor 
maupun indoor seperti outbound. Untuk meningkatkan organizational citizenship 
behavior yang sudah ada, secara khusus adalah meningkatkan nilai kebajikan (civic 
virtue) dan  altruisme (altruism) dengan penerapan budaya perusahaan yang tepat 
serta pelatihan untuk meningkatkan ikatan kebersamaan dan rasa saling memiliki 
antar karyawan. Untuk meningkatkan kinerja individu karyawan, terutama 
mengurangi perilaku kerja kontraproduktif membicarakan aspek negatif dari 
pekerjaan adalah dengan penerapan budaya perusahaan yang tepat.Saran bagi 
penelitian selanjutnya maupun kalangan akademis antara lain: (1) Potensi untuk 
menambahkan variabel lain ke dalam model penelitian yang sudah ada, seperti 
komitmen organisasi, kepuasan karyawan, ataupun perilaku organisasi lainnya; (2) 
Potensi untuk melakukan penelitian dengan menggunakan model penelitian yang 
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sama pada organisasi lainnya; (3) Potensi untuk menambahkan sampel organisasi di 
industri yang sama (telekomunikasi) maupun Badan Usaha Milik Negara dengan 
menggunakan model penelitian yang sama. 
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